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A IMPORTANCIA DO PSICOLOGO NOS PROCESSOS SELETIVOS DAS
ORGANIZACOES

ROSANGELA DE SOUZA NOGUEIRA*

RESUMO

Neste trabalho analisa-se a significancia do psicélogo no contexto de sele¢do das
organizacdes a partir da discussao sobre a presenca do profissional da Psicologia na
execugdo dos processos seletivos. Trata-se de uma revisdo de literatura com
abordagem qualitativa. Os materiais foram encontrados em artigos cientificos nacionais,
livros e monografias, alguns disponiveis on-line. Os conceitos de selecao, com suas
técnicas, etapas e relevancia, e a avaliacdo psicol6gica, com suas definicdes, foram
importantes no contexto ao tema deste artigo. No tocante ao processo de avaliagdo
psicolégica, verificou-se que é pouco discutido no contexto de selecdo empresarial, mas
sua importancia é indiscutivel e que o Unico profissional autorizado e instruido para seu
manuseio é o Psicélogo. Concluiu-se que o profissional da Psicologia pode ser o
responsavel pela precaria presenga da avaliagdo psicolégica nesse contexto,
considerando o fato de poder ndo estar devidamente preparado para a aplicagdo dessa
ferramenta. No entanto, ressalta-se a importancia dos critérios a serem exigidos do
Psicélogo para atuagdo na avaliagdo psicolégica, bem coma a singularidade de sua

atuacao no contexto de seletivos empresariais.

Palavras-Chave: Empresas. Selecéo. Psic6logo. Psicologia Organizacional

ABSTRACT

THE IMPORTANCE OF PSYCHOLOGY IN THE SELECTIVE PROCESSES OF
ORGANIZATIONS

This paper analyzes the significance of the psychologist in the context of the selection of
organizations based on the discussion about the presence of the Psychology
professional in the execution of selective processes. This is a literature review with a
qualitative approach. The materials were found in national scientific articles, books and
monographs, some available online. The concepts of selection, with their techniques,
stages and relevance, and the psychological evaluation, with their definitions, were
important in the context of the theme of this article. Regarding the process of
psychological evaluation, it was found that it is little discussed in the context of business
selection, but its importance is indisputable and that the only professional authorized
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and instructed to handle it is the psychologist. It was concluded that the Psychology
professional can be responsible for the precarious presence of psychological evaluation
in this context, considering that he or she may not be properly prepared for the
application of this tool. However, the importance of the criteria to be required of the
psychologist to perform in the psychological evaluation, as well as the singularity of this
tool in the context of the selective business, is highlighted.

Keywords: Companies. Selection. Psychologist. Organizational psychology.

1 INTRODUCAO

No cenério atual do mercado de trabalho, percebe-se a dificuldade que as
empresas apresentam quando se trata de selecionar pessoas. Por suposto, a
importancia dada a essa tarefa tem aumentado em razdo da grande responsabilidade
dela em captar e classificar aqueles que desempenharédo as mais diversas atividades
na organizacdo. No entanto, quando se fala em sele¢éo ainda néo se tem a visdo clara
do Psicélogo nesse contexto. Essa area, tdo vinculada a administracdo, esta sendo
aprimorada com a introducdo da avaliacdo psicolégica. Sdo escassos 0s
estabelecimentos que adotaram esse método.

E possivel perceber que a avaliagdo psicoldgica no contexto de recrutamento

e selecdo ainda precisa ser aprimorada. A Psicologia no Brasil tem confrontado

diversos problemas quanto ao uso de instrumentos psicologicos, geralmente
relacionados ao desconhecimento de dados sobre fidedignidade, validade,
padronizacdo, por parte do profissional da Psicologia, bem como a dificuldade no
estabelecimento de normas e regras para a testagem, ja que o Brasil é um pais com
subculturas diversificadas.

A literatura em relagdo ao tema proposto € bem escassa. As pesquisas néo
se aprofundam o suficiente para que o tema seja abordado em sua totalidade. Logo,
buscou-se averiguar, por meio de revisao de literatura, o que ela nos apresenta sobre a
selecdo e como a avaliagdo psicoldgica é vista e executada, observando, ao longo do
processo, como é destacado o psic6logo nesse meio. Serdo ressaltados os testes mais
utilizados, métodos e técnicas possiveis para escolha do processo. Além disso, seréo
colocados conceitos explicativos sobre a selecdo e avaliagdo psicologica, a fim de

contextualizar o leitor.
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O estudo foi organizado em tematicas na seguinte sequéncia, inicialmente
trata-se da introducéo ao tema escolhido, em seguida, faz-se uma revisdo de literatura,
sobre Psicologia Organizacional, a selecdo e a atuacdo do Psicologo nas empresas.
Ademais trata-se sobre a avaliagdo psicolégica e por fim, apresentam-se as

consideracdes finais.

2 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Sabe-se que a Psicologia estuda o comportamento humano e seus
processos mentais, 0 que motiva o comportamento humano, o que sustenta, o que
passam pela sensacao, emocao, percepgdo, aprendizagem e inteligéncia, o que nos
afirma alguns autores abaixo:

Afirmam Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014) que "a psicologia
organizacional é dirigida para andlise de caracteristicas do trabalho que contribuem
para o aumento da eficiéncia organizacional.”

Para Fiorelli (2007), "a psicologia organizacional concentra-se nos
fendbmenos relacionados com o funcionamento de individuos em grupos com varios
objetivos."

Assim, percebe-se que a psicologia organizacional, enquanto ciéncia do
comportamento é um instrumento a disposicdo do administrador como apoio nessa
busca de continuo aumento da eficiéncia dos processos e da melhoria da qualidade de
vida na organizagao.

Sabe-se que a atuagdo do Psicélogo é de grande importancia, pois com a
colaboracéo dele a organizacdo podera oferecer aos seus colaboradores um ambiente
melhor e solugBes aos problemas comportamentais para a organizacdo, fazendo com
gue os funcionarios possam sentir-se mais motivados e acolhidos para desempenhar
bem suas tarefas.

Segundo Zanelli (2014) o objetivo do Psic6logo na organizacéo é "ldentificar
e analisar as necessidades derivadas, das atividades de trabalho, suas condi¢cdes e

implicacdes."



Afirmam Perdigdo e Rodrigues (2018) que a Psicologia, a Administracdo, sdo
exemplos de disciplinas que apresentam fundamentos tedricos e metodolégicos que
podem contribuir para identificar os elementos existentes no contexto de trabalho que
se configuram como possiveis fatores de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT e
motivacao.

Quanto a Fiorelli (2017) "a psicologia na organizacdo preocupa-se com 0
efeito que os diferentes fendmenos provocam sobre a atividade psicoldgica, por
exemplo, a reagdo do individuo a situacéo de estresse, um termo que se atribui varios
significados e que se encontra virtualmente banalizado, gerando entendimentos
distorcidos.

Nesse fator, pode-se perceber que a Psicologia na organizagéo € importante

e preocupa-se com o bem-estar dos funcionarios, a satide, o estado fisico e mental.

Existem diversas formas e fatores nos quais a Psicologia contribui e se
preocupa dentro da organizacdo, dentre alguns deles se destacam: emocgfes e
afetividade no trabalho, motivagdo dos funcionarios, psicanalise, contribui também no
estudo de comportamento dos funcionérios, assisténcia nos recrutamentos e sele¢fes
internas ou externas, incentivos de estratégias para melhorar o ambiente
organizacional, assim como ajudar também a desenvolver equipes multiprofissionais,
avaliacdes de desempenho, treinamentos e dindmicas em grupo que contribui na
harmonizacdo entre os funcionarios buscando sempre condi¢cdes favoraveis para a
realizacdo de trabalhos com muito éxito.

De acordo com Bastos e Galvdo-Martins (apud FIORELLI, 2017) psicologia
pode contribuir na motivagdo dos funcionéarios, no estudo de analise da saude mental
no trabalho, com estudos/pesquisa, com vistas a producdo relativas a Psicologia
Organizacional, bem como planejamento ambiental.

Para Vergara (2009 apud FIORELLI, 2017, p.119) a psicologia contribui na
motivagdo, onde ele afirma que "a motivagdo é uma forma, uma energia que nos
impulsiona na direcéo de alguma coisa".

Dejours e Abdoucheli (1994 apud FIORELLI, 2017), a motivacdo tem a

necessidade de um conceito para explicar comportamentos, sua extingdo ou esforgo.
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Ja para Fiorelli (2017) a psicologia contribui também no recrutamento e
selecéo de pessoas, quando afirma que "esses sdo dois modelos que empregam testes
psicolégicos e sdo sugeridos a analise e criticas." Os mecanismos de defesa,
potencialmente presentes nos processos de sele¢do e desenvolvimento de pessoas.

Nesses termos, verifica-se que a Psicologia contribui e traz muitos beneficios
a organizacgdo, ela s6 precisa de espaco para colocar suas atividades em pratica e
ajudar a organizagcado a manter o foco em um ambiente saudavel e prazeroso de se
trabalhar.

Como ja dito em vérios pontos acima, os beneficios e contribuicbes da
psicologia para a organizacdo é vista de varias formas, como: promover a motivagao
dos funcionérios, cuidar da saide mental de cada um deles, e dar orientagfes para a
desenvoltura de um bom trabalho em equipe, melhorando assim a competitividade e

produtividade.

3 SELECAO

Segundo Chiavenato (2009), selecdo de pessoal é compreendida como um
processo de comparagdo entre o cargo a ser preenchido e o candidato a ser
selecionado, o qual visa manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do grupo,
bem como a eficacia da organizagéo.

Uma selegdo bem feita deve considerar dar preferéncia aos candidatos que
possuem habilidades, atitudes e comportamentos requeridos pela empresa e que sao
dificeis de serem adquiridos por meio de treinamento, como habilidade de lidar com
pessoas, capacidade de ouvir o interlocutor, de ndo perder o controle de si,
conhecimento de si proprio, das suas limitacdes e dos seus pontos fortes (LACOMBE,
2015).

Afirmam Pereira, Primi e Cobéro (2013) que as informagdes para a
identificacdo de um profissional para a empresa dependem primeiramente da descricao
de cargo e das competéncias exigidas para este, pois estas permitirdo que o

profissional faga mais adequadamente as exigéncias do recrutamento, e que a selegao
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desenvolva a triagem usando alguns recursos, entre eles entrevistas, provas

situacionais e testes psicoldgicos. Os autores dao sequéncia ao pensamento:

A preparagdo de um procedimento de sele¢do deve levar em conta medidas
que avaliem todas as caracteristicas dos candidatos consideradas importantes
na andlise da funcdo e que, portanto, sejam potenciais preditores do
desempenho futuro. (PEREIRA; PRIMI; COBERO, 2013, p. 85).

Além disso, Lacombe (2015) coloca que a selecao inicia com a andlise dos
curriculos dos candidatos e que os métodos mais utilizados séo: triagem preliminar de
curriculos, entrevista na unidade de selecao, buscando informacg8es confiaveis, testes
técnico-profissionais, testes psicolégicos, dinamica de grupo, entrevistas pelas chefias
futuras, informacgdes de trabalhos anteriores, informacdes cadastrais e exame médico.

As técnicas de selecdo variam em razao da estratégia de cada organizacgao,
conforme o nivel do cargo a ser ocupado na hierarquia organizacional, geralmente
preestabelecido na descricdo e especificagdo do cargo (TACHIZAWA; FERREIRA;
FORTUNA, 2011).

4 ATUAGAO DO PSICOLOGO NA EMPRESA

O Psicologo é um profissional que exerce atividades no campo da psicologia
aplicada ao trabalho, como recrutamento, selecdo, orientacdo, aconselhamento e
treinamento profissional. Este ramo da Psicologia ndo se restringe somente a gestéo de
pessoas, mas, também da atencdo a saude do trabalhador e da organizacgéao.

Segundo Zanelli (2017, p.18):

As organizagBes sdo sistemas que incluem variados niveis, procedimentos e
tecnologias, mas sao sistemas sociais, acima de tudo. Compreendé-las requer
analisar as complexas interag6es que ocorrem nos multiplos niveis interligados
aos seus subsistemas e 0s sistemas de seu entorno.

O Psicologo nesse contexto sera uma ponte de comunicagdo entre os
interesses de “patrdes e empregados”. Tem o papel de acompanhar as pessoas em seu
local de trabalho, pois € ai que as dificuldades, as angustias, as frustracdes, os

desentendimentos e os conflitos aparecem. Para isso, € preciso que aperfeicoe seus
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conhecimentos e habilidades e desenvolva atividades estratégicas, de pesquisa,
planejamento e consultoria.

Deve atuar como um profissional de Recursos Humanos e desenvolver
atividades que supram as necessidades das organizacfes e as auxiliem a tornarem-se
competitivas e a sobreviverem nesse mercado globalizado. Enfim, o papel do Psic6logo
Organizacional é fundamental para alcancar niveis excelentes de qualidade por toda a
organizacgao.

Noronha et al (2013) coloca que é necessario que 0 psicélogo esteja atento
aos seguintes principios: atuar com responsabilidade, por meio do continuo
aprimoramento profissional; utilizar, no contexto profissional, apenas dos testes
psicoldgicos com parecer favordvel do CFP; emprego de instrumentos de avaliagéo
para os quais o profissional esteja qualificado; realizagao da avaliagdo psicoldgica em
condigBes ambientais adequadas; guarda dos documentos de avaliagdo psicoldgica em
arquivos seguros e de acesso controlado; disponibilizacdo das informagbes da
avaliagdo psicolégica apenas aqueles com direito de conhecé-las; protecdo da
integridade dos testes.

Cardoso (2009) fez um apanhado das consideracdes feitas em um livro
escrito por profissionais com experiéncia em avaliagdo psicolégica e/ou em
organizacdes, e mostra que independente do instrumento utilizado, o psicélogo tem o
dever de ser ético em relagcdo ao seu uso e aos resultados obtidos, bem como de usar
esses resultados com vistas a solucionar 0s maiores questionamentos da organizagéo.

A autora afirma ser fundamental que essa estratégia seja bem conduzida,
contextualizada e fundamentada nos rigores psicométricos das técnicas de avaliagéo
(CARDOSO, 2009), pois isso permite que os profissionais se atualizem continuamente,
garantindo a permanéncia e um aumento do respeito atribuido ao papel do psicélogo
nao s6 na organizacdo, mas também nas outras areas que esse profissional pode
atuar.

Os Psicélogos, por meio da avaliagdo psicolégica, buscam informagfes que
os ajudem a responder questfes sobre o funcionamento psiquico do sujeito e suas

implicacdes. Porém, sabe-se que é praticamente impossivel entender todas as nuances
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e relacdes a ponto de prevé-lo deterministicamente e que o homem é um ser mutavel
(NORONHA,; et al, 2013).

Explica Cardoso (2009) o fato de que os instrumentos psicolégicos ndo séo
adaptados para o contexto organizacional, visto que é nessa area que 0s testes
psicolégicos sdo mais utilizados, acarretando em uma inadequagao do instrumento.
Circunstancia que é confirmada por Baptista et al (2011) em seus achados, ao afirmar
gue muitos psicologos dificilmente compreendem se as qualidades psicométricas dos
instrumentos que utilizam sdo ou ndo adequadas para o seu contexto.

Tal afirmacao é complementada por Pasquali (2010) ao afirmar sobre a falta
de instrumentos especificos para o contexto organizacional e do trabalho, com
propriedades psicométricas adequadas (BAPTISTA; et al, 2011). Porém apesar das
criticas, a avaliagdo psicolégica continua sendo a base dos processos de selegdo de
funcionarios.

A partir disso, torna-se importante ressaltar a questéo de que os profissionais
devem sempre buscar se atualizar a respeito do seu contexto de trabalho como também
sobre os instrumentos utilizados para que ndo ocorra um mau uso dos mesmos, ja que
a graduacdo em Psicologia ndo oferece uma formagdo completa sobre a pratica da
avaliacdo psicoldgica.

Baptista et al (2011) também comenta sobre a escassez de produgdes
relacionadas a avaliagdo psicolégica no contexto organizacional. O autor comenta que
devem ser produzidos mais estudos sobre 0 assunto para que assim sejam construidos
e validados instrumentos voltados para a area em questdo, possibilitando a criagcdo de
testes referentes a temas especificos dos aspectos organizacionais.

Outro tépico destacado é a necessidade de que os testes, cujas qualidades
psicométricas estejam sob foco de investigacdo, sejam validados para profissdes
especificas (BAPTISTA et al, 2011) como a area organizacional, por exemplo.

Strapasson (2008) mostra que a avaliacdo psicolégica ainda é mais utilizada
na selecdo de pessoal, mas que aos poucos ela vai sendo usada em outras areas da
organizacdo, como na avaliagdo da carga mental de trabalho e avaliagdo do estresse
ocupacional, por exemplo. Isso revela uma preocupacdo maior em manter as pessoas

gue estdo na organizacdo, e ndo apenas em capta-las do mercado de trabalho.
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5 AVALIACAO PSICOLOGICA

A avaliacdo psicologica é definida como o processo de coleta de dados e
interpretacBes de informacdes por intermédio de teorias, métodos e instrumentos
psicolégicos, tendo como finalidade obter maior conhecimento de um individuo,
auxiliando em processos de tomada de decisdes (PADILHA; NORONHA; FAGAN,
2017).

Ja Noronha e Alchieri (2015) trazem outro conceito a avaliagéo psicoldgica,
como sendo um exame de carater compreensivo que tem como objetivo responder
questdes especificas do funcionamento psiquico, devendo fornecer informagfes
cientificamente fundamentadas.

Dessa forma, a avaliagdo psicolégica, como ressalta Pasquali (1999 apud
CAMPOS; LIMA, 2008), tem ocupado um importante papel na vida moderna, seja nas
areas de saude, educagdo e orientagdo vocacional, seja em situagdes pertinentes a
atuacdo profissional, como selegcdo e qualificagdo de pessoas para a assun¢do de
cargos.

Cruz, Alchieri e Sard4 (2012) destacam que é necessério definir na avaliagéo
psicolégica o objeto de estudo, o campo tedrico, o objetivo visado e 0 método que torna
possivel conhecer as formas de acesso ao que se pretende avaliar.

Segundo Parpinelli e Lunardelli (2006), h& diferentes técnicas psicoldgicas
gue embasam a avaliagdo psicoldgica, como testes psicoldgicos, entrevista psicoldgica,
provas situacionais, dindmicas de grupo, etc. A avaliagdo psicol6gica objetiva obter
informacbes a respeito de diferentes dimensdes psicolégicas do individuo, como
capacidades cognitivas e sensério-motoras, componentes sociais, emocionais, afetivos
e motivacionais da personalidade, atitudes, aptides e valores.

A avaliagdo psicologica no contexto organizacional e do trabalho tornou-se,
ao longo do tempo, uma ferramenta poderosa de tomada de decisdo que, quando
implementada de modo apropriado, traz beneficios incontestaveis para os individuos,

para as organizagfes e para a sociedade em geral (FERREIRA; SANTOS, 2010).
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Ressalta Costa (2012) que a nao indicacdo de um determinado candidato a
vaga existente incide quando as caracteristicas do individuo ndo sdo compativeis com a
funcdo que esta sendo exigida. Assim, a avaliacao psicologica inserida nesse processo
objetiva comparar as caracteristicas individuais as caracteristicas funcionais. Os dois
autores entram em harmonia com suas ideias, visto que a avaliacdo psicolégica tem a
autoridade de definir o candidato mais adequado, e 0 menos, para tal funcéo.

O processo de avaliacdo e selecao de pessoal envolve uma série de etapas
sequenciais que incluem: a andlise detalhada do cargo, a indicacdo dos atributos
psicolégicos requeridos para o seu desempenho, elaborada com base na referida
analise, a escolha dos métodos e técnicas de selecao consideradas mais apropriadas a
avaliacdo de tais atributos psicoldgicos, a aplicagdo dessas técnicas nos candidatos ao
cargo e a tomada de decisdo acerca de cada candidato (FERREIRA; SANTOS, 2010).

Comparando a fala dessas autoras com as definicbes de sele¢éo citadas
anteriormente, é perceptivel que em literaturas mais antigas a fala “psicolégica” nao se
apresenta.

O profissional responsavel por executar tais processos nao é citado, seja ele
administrador, analista, seja psicélogo, porém a auséncia de termos relacionados a
Psicologia deixa em divida se os autores realmente consideravam esse profissional
como atuante nessa area tao inserida na administracdo. O profissional da Psicologia
possui um olhar diferenciado para as situacdes e agbes das pessoas. Utilizando o
conceito de avaliag@o psicoldgica de Noronha e Freitas (2015), que diz ser o dominio
de teorias e 0 uso adequado de instrumentos (testes e técnicas psicologicas) de coleta
de dados, é importante acrescentar que a mesma situacao presenciada por um outro
profissional da area de recursos humanos e por um psicélogo apresentam disparidades
colossais. O Psicologo, com seu olhar treinado, consegue absorver aspectos
comportamentais e caracteristicas da personalidade do candidato que poderiam passar
despercebidos por qualquer outro técnico.

Ressalta Wechsler (2009) que todo o processo de avaliacdo deve ser
minuciosamente planejado, que o profissional necessita conhecer a organizacdo para a
gual esta prestando servigos ou da qual faz parte, inteirar-se do subsistema dentro do

qual o individuo a ser selecionado atuard na organizacdo e, ainda, conhecer as
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caracteristicas do cargo (dentro daquela organizacéo especifica) e as relagdes que ele
estabelece com outros cargos.

Spector (2012) contribui dizendo que para a selecdo se tornar efetiva é
necessario avaliar os aspectos psiquicos e cognitivos dos sujeitos, utilizando recursos

representados pelas entrevistas, testes psicoldgicos e dinamicas de grupo.

6 CONSIDERACOES FINAIS

A area de selecdo mostra-se como parte imprescindivel a ser considerada
pelas organizagbes. O candidato a vaga precisa estar devidamente qualificado,
entretanto, mais importante que isso, 0 entrevistador precisa ser adequadamente
treinado para saber captar do candidato seus pontos relevantes.

O futuro da organizacdo tem grande parte de sua base nos colaboradores
gue a sustentam. Uma selecdo mal elaborada pode comprometer tanto a fungdo em si
guanto o clima organizacional.

A selec¢éo dispbe de vérias alternativas de execucdo. Quanto mais elaborada
for, mais precisos serdo os resultados obtidos. Infelizmente, grande parte das
organizagBes ndo dispde de tempo para o processo ser realizado em sua plenitude.

Outro ponto sobre a sele¢éo é que ainda, em algumas empresas, 0 processo
de selecdo é realizado por outro colaborador, pelo gerente ou pelo préprio diretor.
Grande parte desses profissionais ndo tem a formacao adequada para o desempenho
da funcdo, transformando a selecdo em uma simples entrevista. E necessario que a
selecdo seja realizada em etapas que avaliem ao méximo as caracteristicas do
candidato.

Quanto a avaliagao psicologica, constata-se que esta tem carater Unico. Ndo
ha outro recurso que avalie os quesitos que se pode conseguir com esse instrumento.
Quando se trata de comportamento, personalidade e emocgdes, a avaliacdo psicoldgica
€ 0 meio mais adequado de julgar tais itens. Pode-se afirmar que o Psicélogo é o
profissional autorizado a realizar a avaliacdo psicolégica.

Quando abordamos a etapa de sele¢cdo de pessoal, é imprescindivel o

guanto a avaliagdo psicologica é de grande importancia, pois as funcdes de cada cargo
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podem ser aprendidas por meio da pratica e de treinamentos, porém estabilidade,
equilibrio emocional, empatia, habilidade para lidar com pessoas e resiliéncia, que sédo
alguns dos quesitos importantes para execucdo de funcdes em organizagbes, sdo
caracteristicas complexas de se desenvolver.

A pesquisa desenvolvida mostrou a diferengca dos conceitos de
administracao, da psicologia organizacional e focou a importancia e as contribuicdes da
Psicologia para o bom desempenho dos trabalhos em uma organizacdo. E melhor
desenvoltura dos funcionarios no ambiente de trabalho, mostrou também os principais
pontos e beneficios nos quais a psicologia pode contribuir dentro da organizagao.

Portanto, conclui-se que diante da escassez de material quanto ao assunto
proposto, percebe-se que é preciso mais pesquisas na é&rea, que aprofundem
especificidades sobre o tema, pois todas as literaturas abordam o tema de maneira
generalizada. Também incute a reflexdo quanto a exigéncia em relagdo a preparacéo
do profissional que executa a avaliagdo psicolégica, a fim de obter credibilidade no

trabalho proposto.
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